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In Japan, the importance of having a personal mission (KOKOROZASHI) and 
fixing one’s aim in life early on is emphasized, and this concept itself is widely accepted. 
To be specific, this concept was introduced through classic works such as the Analects of 
Confucius and Yangmingism, and historical figures, including Yoshida Shoin and 
Sakamoto Ryoma, and many business leaders, such as Konosuke Matsushita, Kazuo 
Inamori, Masayoshi Son, and Steve Jobs, have explained its meaning. However, upon 
examination of discussions about KOKOROZASHI, practical considerations that would 
be useful in deepening an individual’s life purpose, such as determining how to find 
one’s KOKOROZASHI, take steps toward its realization, and eventually use it as 
sustenance for life, are not found, resulting in KOKOROZASHI being nothing more 
than a dogmatic or spiritualistic theory in many cases. 
The reason for this is that, because most people who make reference to 
KOKOROZASHI only speak about its importance a while after their own 
KOKOROZASHI has become clear or after they have reached a certain age, they hardly 
ever touch on fostering methods and various processes through which KOKOROZASHI 
is fostered. On the contrary, there are many instances in which the person receiving the 
impactful message that emphasizes the importance of KOKOROZASHI is troubled with 
thoughts similar to “I have no KOKOROZASHI,” “I can’t find a cause that I must spend 
my life pursuing,” and “my thoughts are nowhere near worthy of being called 
KOKOROZASHI.” 
Therefore, this study was done based on the thought that it will be possible to 
share with many people the beneficial message of how specifically they can live with 
KOKOROZASHI, if the process of fostering KOKOROZASHI, which involves how 
KOKOROZASHI is created, realized, concluded, and replaced by the creation of the next 
KOKOROZASHI, and mechanisms behind KOKOROZASHI are clarified. 
 
As the first stage of this study, KOKOROZASHI, which is a term without an 
academic definition, is defined as “something that a person can commit their life to for a 
certain amount of time,” and a wide assortment of over 30 Japanese working adults 
(business people, business leaders, athletes, NPO personnel, etc.) were interviewed 
roughly twice each, for roughly 2 hours each time. 
In general discussions about KOKOROZASHI, many people describe their 
situation with words like “I haven’t found it yet” or “I don’t know yet.” However, a series 
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of research has shown that in most instances, KOKOROZASHI is not something that 
goes from a state of non-existence to one day suddenly being discovered or falling from 
the sky, but instead is created through a constant cycle. To be specific, it was found that 
in many cases, a KOKOROZASHI goes through the process of “working hard to realize 
the KOKOROZASHI - the efforts coming to an end - taking an objective view – 
pondering - setting new goals.” Also, the general idea of KOKOROZASHI frequently 
calls to mind a long-term endeavor that demands an entire life’s worth of devotion, but 
it has become clear that KOKOROZASHI actually follows the previously mentioned 
process in most cases, and the orientation of its growth, in which one KOKOROZASHI 
is concluded and the next KOKOROZASHI grows spirally or cumulatively, follows a 
certain fixed pattern (“Nurturing KOKOROZASHI, Toyo Keizai Inc., 2011”). 
 
As the second stage, the following points were additionally clarified based on 
this research. 
 
１． What kind of logical mechanisms is the “cycle of fostering KOKOROZASHI” based on? 
２． What type of impact does education at graduate business schools have on the fostering 
of KOKOROZASHI? 
 
What kind of logical mechanisms is the “cycle of fostering KOKOROZASHI” based on? 
As stated earlier, research for the first stage is limited to presenting a 
framework extracted inductively from interviews and workshops, but the second stage 
clarifies the mechanisms of each aspect of the spiral using knowledge from career 
theory (SCCT theory, transition theory, career change theory, etc.), motivation theory, 
psychology, and various other fields. 
For example, it was found that the mechanisms of the conclusion of a 
KOKOROZASHI and the background behind comments obtained through interviews 
can be explained by William Bridges’ transition theory (in order to start something new, 
it is necessary for the existing endeavors to be completely concluded. However, as it is 
not easy to conclude something, a period in which the heart wavers, called the neutral 
zone, exists in many cases). It was also found that taking an objective view and 
pondering can be explained by a theory posited by Herminia Ibarra, in which career 
success is not a linear process like climbing a staircase, but instead requires repeatedly 
searching for something that suits the individual by taking on various challenges, 




Next, it was found through the results of many interviews that when the 
mechanisms of the 5 individual phases of the cycle of fostering KOKOROZASHI engage 
to move the KOKOROZASHI cycle forward (for example, advancing from pondering to 
setting new goals), double-loop learning (a process involving taking in new knowledge 
and information from external sources or questioning current premises in order to 
acquire new premises and values that serve as a foundation for future actions), as 
presented by Chris Argyris, is taking place in the individual. 
As an extension of this discussion, it was found that whether or not an 
individual will take the first step toward a new KOKOROZASHI can be expressed 
through a matrix involving the objective of the individual (target) and a decision axis. 
As it is not possible to engage in double-loop learning by simply obtaining information 
related to the new target, only those who are able to possess a new decision axis that 
can be considered more important than the existing axis can engage in double-loop 
learning and enter into a different stage. 
 
In addition to double-loop learning, this study posits the hypothesis that the 
thought processes of people who can engage in the cycle of fostering KOKOROZASHI 
involve analytically assessing possible next steps in detail before substantiating them. 
In other words, if an individual is able to thoroughly carry out a logical decision-making 
process, the individual is assumed to be able to reach an actionable conclusion toward 
the next step. Through interviews of over 20 people and free-response questionnaires of 
over 130 people, it was verified that detailed and refined thought processes are highly 
likely to help advance the cycle of fostering KOKOROZASHI. 
 
What type of impact does education at graduate business schools have on the fostering 
of KOKOROZASHI? 
A certain graduate business school for working adults is used as an example to 
analyze how the various day-to-day educational policies support and affect the fostering 
of KOKOROZASHI, mainly through the acceleration of double-loop learning and 
substantiation and refinement of thoughts as demonstrated earlier, based on interviews 
and self-response questionnaires. As a result, the effect was confirmed with a high 
probability, resulting in the verification of the existence of an educational effect for 
graduate business schools. 
To be specific, it was verified that various factors, such as learning style, 
discussions with colleagues, discussions with instructors, seeing colleagues succeed, and 




Regarding the substantiation and refinement of thoughts, it was verified that 
repeatedly putting words to one’s own KOKOROZASHI and career had the effect of 
remarkably deepening one’s understanding of their own thoughts, resulting in being 
able to take a step forward in the cycle of fostering KOKOROZASHI. 
  
Also, in addition to the two points listed above, the relationship between the 
various policies used at graduate business schools and the cycle of fostering 
KOKOROZASHI was investigated, based on the results of psychological research deeply 
related to these policies, and their effects were assessed through questionnaire results. 
As a result, it was proven that graduate business schools impact the following items. 
 
 (The effect of thinking positively about life) Putting words to one’s life up to that point 
and telling other people about it enables one to see it objectively, increasing the 
likelihood of being able to take a step forward in the cycle of fostering KOKOROZASHI. 
It was verified that the creation of a lifeline chart, along with the small-group 
discussions involved, for subjects that are required at graduate business schools has a 
certain effect. 
 (The effect of supporting the fulfillment of KOKOROZASHI) Putting words to one’s 
KOKOROZASHI and telling other people about it evokes a psychological action that 
makes one want to maintain consistency, which supports the realization of 
KOKOROZASHI. It was verified that the policies of graduate business schools have an 
effect in promoting this. 
 (The effect of improving self-efficacy) When self-efficacy increases and self-evaluation 
becomes affirmative, the likelihood of being able to take a step forward in the cycle of 
fostering KOKOROZASHI increases. It was verified that the various policies of 
graduate business schools support this, as they have the effect of making one believe in 
their ability to succeed through experiencing many small successes and seeing others 
succeed. 
 
Therefore, this research demonstrates 
 
1. Clarification of the cycle of fostering KOKOROZASHI and the logical mechanisms of 
this cycle 
2. The mechanisms (double-loop leaning and refining and substantiating thoughts) 
driving the cycle of fostering KOKOROZASHI 
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And verifies their effects through 
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When even some that has your dream tightly for something and something you have for 
















































Your time is limited, so don’t waste it living someone else’s life. 
Don’t be trapped by dogma – which is living with the results of other people’s thinking. 
Don’t let the noise of others’ opinions drown out your own inner voice. 
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And most important, have the courage to follow your heart and intuition. 
They somehow already know what you truly want to become. Everything else is secondary. 






































1. 志はどのようなプロセスで醸成されていくのかを明らかにする。（第 3 章） 
2. その志醸成プロセスはどのような論理構造（プロセスの裏側に潜む理論的背景のこ
と。以下、メカニズムと呼ぶ）になっているのかを明らかにする。（第 3 章、第 4 章） 
 
































ケートを 100 名以上に対して実施、検証を行った（第 5 章で詳述）。 
 




























第 2 章 関連研究のレビュー 
 



































図 2-1 キャリア研究に関する全体像 





































































































































































































によれば、この理論は、レントら 3 人により提唱された考え方（Lent, Robert W., Steven D. 









図 2-2 バンデューラの「三者相互作用」 
出典：Bandura, Albert. "Model of causality in social learning theory."  



































図 2-3 SCCT モデル 
出典：Lent, Robert W., Steven D. Brown, and Gail Hackett. "Social cognitive career theory." 
























 次に、経験学習の理論と第 3 章で詳述する志醸成サイクルの共通点について見ていく。 
デビット・コルブは「Experiential learning as the science of learning and development." FT 
Press.1983」の中で、「経験学習モデル」と呼ばれる著名な概念を提唱している。これは、そ
れまでの学習を、抽象的概念を個人に蓄積していくという学習理論に対し、経験と内省の
重要視したことに特徴がある。コルブのモデルを図 2-4 に示す。 
 
 
図 2-4 コルブの経験学習モデル 












































モチベーション理論は 1950 年代に研究が多岐に亘り行われた。「マズローの欲求 5 段階




















理論名 マズローの 5 段階欲求説 
研究者 A.H.マズロー 








「自己超我」という第 5 段階があるという修正が、後日加えられている。 
 



































































書 を ベ ー ス に 、 2014 年 に 東 洋 経 済 ONLINE に 6 回 の コ ラ ム を 掲 載
（https://toyokeizai.net/articles/-/32098）、2017 年には、「「志」醸成のメカニズムに関する一考













表 3-1 インタビュー対象者 














病院グループ創業者 医師 めがねチェーン専務 
社会起業家 










製薬会社勤務 部長 医師 
経営者 
製薬会社 会長 ベンチャー企業勤務 








コールセンター 執行役員 中学校教師 





調査方法は、インタビュー対象者に対する事前のアンケート調査に加え、平均 1 時間 30


















































































































































































































































































• 大企業の再生を果たした当時 40 代の CEO は、自分を育ててくれたこの会社を、何と
しても、どんなことがあっても救いたいという思いだけが自分を支え、厳しいリスト
ラなどを断行することができたという。 































モチベーションが限界を迎えるパターンは以下の 4 つに分類することができた。 
 











• 当時 30 代で、あるメーカーに勤めていた研究員は、会社の抱えたトラブルの関係で、
自分が従事してきた関連事業のプロジェクトが終了し、一生懸命やってきた仕事を継
続することが不可能になってしまった。 
• ある会社の再生を果たした当時 40 代の CEO は、再生を手掛けてきた事業会社の合併
が完了し、期待されてきた役割が終焉した。買収先での自分の役割は考えることがで
きなかった。 




• ある大手メーカーに勤務する当時 30 代のビジネス・パーソンは、仕事面を考えた時、
現在働いている会社ではやりたいことがない、これ以上勤め続けていても自分の成長
がないと思ってしまった。 


















• ある NPO の代表は、自らが取り組む活動を通じて、行政や法律家など、多様な人々と
ネットワークを構築することから、国の制度自体を変えていくことができる可能性を






• 当時 30 代になりたてだったある経営コンサルタントは、尊敬していた上司が四〇歳に
なる時に転職したのを見ていて、自分も 40 歳になったら仕事を変えようと決めていた。
「一年ほど遅れましたが、その時が来たので、新しい活躍の場を求めただけです」 
















































































• IT バブルと言われる時代に学生ベンチャーを立ち上げていた当時 20 代の CEO（最高経




• 当時 30 代のあるビジネス・パーソンは、優秀な営業成績を収め、それが認められ、待
望の本社勤務となった。本社でも優れた業績を上げていたが、しばらく後に、自分の
やりたいことを見失い、このままでよいのだろうかといろいろなことを考え始めた。 






























































成サイクルに影響を与える要素を整理すると、表 3-3 のようになる。 
影響要素は、様々な経験や情報が、志醸成サイクルのどの部分に影響するのかという観
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図 3-6 ブリッジスのトランジション・モデル 
 






表 3-4 ブリッジスのトランジション・モデル 
段階 概要 




























図 3-7 グッドマンのトランジション統合モデル 
出展：Mary L. Anderson (著), Jane Goodman (著), Nancy K. Schlossberg (著), Counseling Adults in 































































































































































図 3-8 イバーラの過渡期のアイデンティティモデル 



































































































































図 3-10 心理的成功モデル 






具体的には、Dawn E. Chandler との共同研究において、成功体験を重ねることにより、最












図 3-11 心理的成功の転職モデル 
出典：Hall, Douglas T., and Dawn E. Chandler. "Psychological success: When the career is a 

















































































 第 3 章の最後に、説明してきた、志醸成サイクルのメカニズムが、個人の人生の中で、
どのように機能しているかについて、事例を挙げて検証した。 
 












に関する勉強にも必死に取り組むようになった。そんな中で、2015 年 7 月に開催された、
1000 人以上の在学生、修了生が一同に集うグロービス経営大学院主催の「あすか会議」に
参加する一連の流れの中で、大きな衝撃を受けた。その年のあすか会議では、ある著名な






































そしてしばらくの後、A さんは B 氏も賛同している教育系 NPO に出会った。その NPO
では、実際に福岡の高校で 2 年間先生をやるフェロー（社会人経験者が 2 年間離職して教

































































































































































ピータ ・ーM・センゲらも「 Schools that learn (updated and revised): A fifth discipline fieldbook 













図 4-2 ダブル・ループの省察 
出典 ： Senge, Peter M., et al. Schools that learn (updated and revised): A fifth discipline 









































































































表 4-1 インタビュー対象者のリスト 
 性別 年齢 職業（転職、起業経験など） 
1 女 33 大手システム会社起業 
2 男 38 大手携帯電話会社 大手コンサルティング・ファーム 
3 女 34 大手製薬企業薬剤師ネット系ベンチャー企業 
4 男 34 大手人材派遣会社 教育系 NPO 
5 男 28 大手 E コマース会社ネットサービス企業の起業 
6 男 40 大手製造業大手タクシー会社 
7 女 31 教育サービス業経営大学院 
8 男 32 大手印刷会社 
9 女 44 大手出版社  
10 男 34 大手銀行大手製造業 
11 男 40 大手製造業 
12 女 32 ネット系ベンチャー企業人材系ベンチャー企業 
13 男 37 中規模システム会社事業承継で代表に 
14 男 46 大手製薬企業国際ボランティア（休職） 
15 男 31 小規模製造業事業承継者で製造業を起業 
16 男 37 大手流通会社の携帯電話販売子会社 
17 男 35 電力会社コンサルティング会社ソーラーエネルギー会社
小規模水力発電会社 
18 男 39 広告代理店大手ブライダル企業起業 
19 男 45 損害保険会社生命保険会社（法人営業、地方支店長、本社勤務） 
20 女 46 大手電機メーカー 






































































































































































































































































には 2 年間のコミットを求められる本化への進学は断念することにした」。（30 代、男
性、大手製造業勤務） 




















表 4-2 ダブル・ループ学習と判断軸との関係 
 対象 
既知の対象 新しく知った対象 
判断軸 既存の判断軸 シングル・ループ学習 シングル・ループ学習 













図 4-3 客観視－自問自答モデル 
 

















































1 女 33 大手システム会社地方創造系企業の企業 










• 2014 年 10 月企業家リーダーシップ受講。最終回の志の発表の段階で言語化することが
出来ず、このままでは修了できないという嫌悪感を強く感じた。皆がイキイキと将来に
ついて語る中、本当に居心地が悪かった。受講中以上に自分の生きる道を考え始めた。 



























• 2015 年 11 月ビジネス・プラン・コンテストで優勝。受賞後はマスコミにも色々取り上
げられ、後戻りできない状況に。やりながらコミットメントが高まっていった。自分で
様々なイベントなどで話をしながら、コミットが高まっていった。 
• H 氏との会話から、前職の大手システム会社には同期だけで 300 人いる。優秀な人の中
で目立つのは難しい。地方に行けば自動的にオンリー・ワンになれるといった思考にな
った（前提の置き換え） 
• 2016 年 4 月前職の大手システム会社を退職。退職時には失敗したら戻れることも約束し
てもらえた。（前提の置き換え） 










































3 女 34 大手製薬企業薬剤師ネット系ベンチャー企業 



































4 男 34 大手人材派遣会社 教育系 NPO 
• 2006 年に前職の大手人材派遣会社に入社。2015 年には支社長になり非常に充実した生
活を送っていた。当時、転職意向は、まるでなかった。 












時の自分のハードルが高すぎた。結果として、B 氏も賛同している教育系 NPO に出会
った。そこでは、実際に福岡の高校で 2 年間先生をやるフェローの募集も行っていた。 





















5 男 28 大手 E コマース会社ネットサービス企業の起業 
• 大学卒業後、約 5 年勤務した大手 E コマース会社を退社し、サービス EC 起業を 2016




























































































• 入学直後の、大学院のクラスの中で 360 度評価を行った。その時、仲間との相互フィー
ドバックで、自分の弱さを口にしたところ、弱さを認めることは成長の機会だと言われ、
リーダーになる自覚の一つが芽生えた自覚がある。 （前提の置き換え） 


















8 男 32 大手印刷会社 



















• 目の前のリアルに立ち向かった営業時代とは異なり、経営企画では、大型の M&A など
に関与し、毎日のように経営者と議論するチャンスにも恵まれた。スキルを買われて社












度から 20 億円の予算をもった部署が立ち上がった。  
87 
 
9 女 44 大手出版社  





































10 男 34 大手銀行大手製造業 
• 大学卒業後大手銀行に入行。銀行は口は出すが、責任はとらないのが嫌だと感じ、ハン
ズ・オンで事業がやりたくなり現在の大手製造業に入社した。入社直後から事業開発部





• この疑問がわいてきたのと同時期、グロービス経営大学院には 2015年 4月に入学した。
非常にできる上司が多かったので、自分は考える力が弱いというコンプレックスがあり、
一生懸命に学んでいる。そんな中、2016 年 7 月に企業家リーダーシップを受講。同期の
仲間がたくさん受講していて、自然と本気で取り組むモードが出来上がった。 




















































11 男 40 大手製造業 
• 2004 年～2012 年の年末まで、一貫して新規事業としての半導体の新素材の研究開発に
従事してきた。消費電力が極めて少ない半導体を製造することを目的に、寝食を忘れて























• 本科に入学したのは 2014 年 4 月だったが、入学のエッセイでは、正直あまり書くこと
なく、社会への貢献とか、子供の未来を明るく等、読み手に受けそうな言葉を創ってし
まった感覚が残っている。 
• 2014 年の 4 月に受講したクラスの講師のクラスを連続で受けたいというそれだけの気




























































• しかし、入社試験は CEO には OK をもらったが、COO からは NG を出され、落とされ
た。どうしても入社したかったので頼み込み、どうにか入社した（年収は 2/3 に落とし
ている）。 

































13 男 37 中規模システム会社事業承継で代表に 





































































































ス的には全く合わない話ですよね。 （前提の置き換え）  
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15 男 31 小規模製造業事業承継者で製造業を起業 









• 実家の会社には当時まだ珍しかった業務用の 3D プリンターがあり、それで勉強するこ
とができたので、それをネタに仕事をしようと、あちこちに顔を出していたら、それな
りに声がかかるようになり、あるイベントを任されるようになったことをきっかけに、




















































17 男 35 電力会社コンサルティング会社ソーラーエネルギー会社
小規模水力発電会社 
• 大学卒業後、電力会社に就職した。希望がかない、比較的早い時期から国際部に配属さ








































































































19 男 45 損害保険会社生命保険会社（法人営業、地方支店長、本社勤務） 
• 1996 年大学卒業後、就職氷河期の中、中堅の損害保険会社に入社した。まず決めたこ
とは、同期の中で営業 NO.1 になるということで、必死に取り組んだ結果、一年目で一



































































































21 男 40 大手システム開発会社IT ベンチャー大手家事代行サービス 



































































































図 4-4 規範的な意思決定論における意思決定の流れ 
出典：印南一路、すぐれた意思決定、中央公論社 、1997 
1 問題の定義


















（印南一路、すぐれた意思決定、中央公論社 、1997 から引用・修正） 
 
このような合理的なプロセスでキャリアを考えるモデルを提唱したのが、ブロスである。





















図 4-5 ジェラットの連続的意思決定プロセス 
出典：Gelatt, H. B.  Decision-making: A conceptual frame of reference for counseling Journal 
of Counseling psychology 9.3 (1962): 240. 
図中の日本語の出典：渡辺三枝子編著、新版キャリアの心理学、ナカニシヤ出版、2007 
 

































表 4-3 システム 1 とシステム 2 の特徴 












































































































































































10. の事例では、企業家リーダーシップのクラスでの学びを生かし、実際に、1 日 7 時間、




























実施した（第 5 章で引用するアンケートも同様である）。 
 
• 対象：グロービス経営大学院修了生の男女（平均年齢 38 歳） 
• 抽出方法：無作為 
• 人数：135 名 
• アンケート実施時期：2017 年 2 月~3 月 
• 回答方式：電子メールでアンケート用紙を送付、電子メールで回収 








































































































































































に 2 週間。年収に 1 か月くらいを要した。 






















































選んだ）／上司との交渉期間と 3 か月くらいオーバーラップするが、約 4 か月 





















年 1 月期にベンチャー・マネジメントを受講し、その後 1 年間考えた。 



































29 ビジネスに関係なく、自分が本当に心から好きなことを紙に書き出した。（約 50 個/ 1
日）変えたいことと、変えたくないことを紙に書き出した。（約 10 個ずつ/ 1 日）メン








































































40 2011 年 4 月：前職を退職してほかの仕事につきたいと考え始める 2011 年夏：同業他社
への転職活動を行うが、同社の元社長に「できることがまだあるのではないか？」と
諭され、転職活動を中断する 2012 年 1 月：転職するにしてもしないにしても、ビジネ
ス・パーソンとしての知識と人脈を得るためにグロービスで学び始める 2012 年夏：マ
ーケティング基礎の講師のブログで、あるアパレルベンチャーを知り、ワンピース購
































は、辞める約半年前の 2015 年 6 月。ちょうどグロービスス経営大学院を卒業した時。

















47 考えたのは 2 ヶ月ほど。あまり具体的なことや細かいことは考えなかったです。やっ




























































































58 再度企業に就職するために 3 か月ほど、親と妻、兄弟、友人 2 名程度に相談。その後、
3 か月かけて就職活動して入社した。 











































































事例 1 女性 33 歳 大手システム会社地方創造系企業の企業 
 
 B さんは、大学卒業後、大手システム会社にシステムエンジニア（以下 SE）として入社
した。入社当時はとにかく必死に SE としての腕を磨くために頑張って働いていた。SE と

















































































ビス経営大学院が志醸成サイクルの進展に与える影響は第 5 章で詳述する）。 
 









の人生は自分で決めるという考え方に、完全に B さんは変化を遂げたのである。 
 





















した H 氏。その会話から、前職の大手システム会社には同期だけで 300 人いる。優秀な人
の中で目立つのは難しい。地方に行けば自動的にオンリーワンになれるといった思考にな
っていき、2016 年 4 月前職の大手システム会社を退職した。B さんは、退職時には失敗し
たら戻れることも約束してもらえたことも大きいと話す。 






































































































































第 5 章 社会人向け経営大学院における 
志醸成プロセスのメカニズムの検証 
 
 これまで、第 3 章では、 
 
 志の醸成サイクルの 5 要素のメカニズム 
 


















































名が入学（表 5-2）。2017 年度の学生の構成は図 5-1 に示す通り）されるため、志のサイク



























表 5-1 グロービス経営大学院の概要 
正式名称 グロービス経営大学院大学、経営研究科 経営専攻 
プログラム パートタイム MBA プログラム、オンライン MBA プログラム 
学位名称 経営学修士（専門職）／Master of Business Administration (MBA) 
入学定員 800 名（2018 年度） 
履修年限 標準 2 年（長期履修制度の利用により、最長 5 年） 
開講時間 平日夜間・土日 














表 5-2 グロービス経営大学院 日本語プログラム 本科生数の推移 
入学年度 入学者数 拠点 
2006 78 東京・大阪 
2007 103 東京・大阪 
2008 128 東京・大阪 
2009 194 東京・大阪・名古屋 
2010 278 東京・大阪・名古屋 
2011 321 東京・大阪・名古屋 
2012 373 東京・大阪・名古屋 
2013 468 東京・大阪・名古屋・仙台 
2014 575 東京・大阪・名古屋・仙台・福岡 
2015 659 東京・大阪・名古屋・仙台・福岡・オンライン 
2016 717 東京・大阪・名古屋・仙台・福岡・オンライン 
2017 782 東京・大阪・名古屋・仙台・福岡・オンライン 





























































































































の概要は表 5-3 及び表 5-4 に示す通りである。 
 

































表 5-4 「リーダーシップ開発と倫理・価値観」の構成 














































































及び表 5-6 に示す通りである。 
 














そのほか • 12 回中 10 回は様々な題材について議論を重ね、最後の 2 回は全
員が自らの「志」を発表する。一人当たりの時間は 4～5 分。 
• 発表後は、プレゼンの動画をフェイスブックのグループにアップ
し相互コメントを実施する。 









表 5-6 「企業家リーダーシップ」の構成 
 テーマ 教材 




















• ジョン・P.コッター（著）、金井 壽宏 （監修, 監修）, 
高橋 啓 （翻訳）、幸之助論―「経営の神様」松下幸之
助の物語、ダイヤモンド社、2008 年 
• Video of Steve Jobs’ Commencement address on June 12, 
2005 
➢ http://news.stanford.edu/2005/06/14/jobs-061505/ 































































の概略は表 5-7 に示す通りである。 
 
表 5-7 グロービス経営大学院における授業外イベント 

















































































































































学事年度は 4 月から始まり、各科目は 3 か月ごとに区切られている。1 つの科目は、2 週
間に 1 度、90 分授業 2 コマ（1 回 3 時間）を連続で受ける形式となっている（一部オンラ
イン MBA コースには例外あり）。学生は各学期に最低 2～3 科目を受講することになる。 
 
（授業の規模など） 
基本的に最大 35 名の学生からなる小規模なものであり、非必修科目は 10 名程度更に小
















































予習アサイメント   12 回×25 コース＝300 
振り返りアサイメント  6 回×25 コース＝150 



































 第 4 章で詳述したように、志醸成サイクルが前に進むためには、何らかのきっかけで、
その時の前提が置き換わる、ダブル・ループ学習にサイクルに入れるかどうかがポイント
であることを明らかにした。 


































存在し、それは表 5-8 のようなものであるとしている（P281）。 
 
















過去否定が弱い • 過去否定からは未来に対するよい効果は得られない 

































































































































































































































































































































































2. 互縁ネットで 3 か月に一回振り返りの時間を持っており、1 年に 1 度はより長期の振り
返りを行うことにしています。 














































































 「書く」ことの効用については、様々な研究がなされているが、Hayes と Flower は、
「Identifying the Organization of Writing Processes, 1980 In L.Gregg & E. Steinberg(Eds.) 















図 5-4 「書く」ことの意味 
出典：John R.Hayes, Linda S. Flower , Identifying the Organization of Writing Processes, 1980 In 
L.Gregg & E. Steinberg(Eds.) Cognitive proxesses in writing Hillsdale, NJ:LEA 






























































































































































































































































































業家リーダーシップのコースを受講した学生 105 名に、自由記述のアンケートを実施した。 
このアンケートは、ライフ・ライン・チャートを実際に描き、議論した直後にその効果
などを聞くことが望ましいと考え、企業家リーダーシップのクラス終了後、1 ヵ月程度を目







































































































































































































































































































 本研究の最後に、最終的に同大学院の 2 年間で、学生の志はどのように変化したのかを
確認した。 
 













年度 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
回答者数 105 148 204 212 254 350 503
入学時から志があり、
今も変わらない
13% 11% 10% 14% 11% 14% 12%
入学時から志があり、
成長している
38% 38% 39% 44% 45% 40% 42%
漠然としていたが、
具体化しつつある
19% 41% 38% 32% 34% 28% 32%
最初から漠然とし、
今も同じ
2% 5% 8% 6% 4% 7% 4%
その他 4% 5% 5% 3% 5% 2% 3%
























































































































































































































































































































































































































 冨澤治 名誉教授、永島正康 教授、中村直人 教授には、春、秋の集合セミナーで大変有
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